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ВСТУП 
 
Актуальність теми. Ефект будь-яких змін на підприємстві, будь то 
впровадження нових технологій або прогресивні організаційно-економічні 
перетворення, може бути досягнутий тільки при відповідному підкріпленні 
людськими ресурсами. Люди представляють конкурентне багатство 
підприємства, яке треба розвивати разом з іншими ресурсами, щоб досягти 
стратегічних цілей. Тільки на перетині трьох складових 
(конкурентоспроможні технології, конкурентоспроможні методи організації 
виробництва і праці, конкурентоспроможний персонал) можливо досягнення 
конкурентоспроможності підприємства в цілому, що, в свою чергу, є 
запорукою його ефективної роботи. 
Розгляд поняття «конкурентоспроможності» щодо окремо взятого 
працівника не менш актуально. Зміни, що відбуваються в економіці і 
політиці на різних рівнях управління, з одного боку, створюють великі 
можливості для розвитку особистості, з іншого боку, несуть в собі серйозні 
загрози стійкості існування людини, вносять значний ступінь невизначеності 
в його життя. В таких умовах ступінь соціальної стійкості окремих 
працівників, а також соціально-професійних груп, які працюють на 
реформованому ринку праці (всередині підприємства і за його межами) 
визначаються рівнем їх конкурентоспроможності. 
На жаль, практика ринкових реформ показує, що більшість 
господарюючих суб'єктів вітчизняної економіки виявилися не готовими до 
цивілізованих форм і методів конкурентної боротьби. 
Щоб українські підприємці змогли зайняти гідне місце у світовій 
економіці необхідне детальне дослідження даного питання і розробка 
рекомендацій щодо практичного використання результатів. Цим обумовлена 
актуальність дослідження проблеми формування конкурентоспроможності 
персоналу, як однієї з найбільш важливих складових 
конкурентоспроможності підприємства в цілому. 
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Проблема розвитку трудового потенціалу, формування й забезпечення 
його конкурентоспроможності не тільки дуже актуальна, але й дуже складна 
як у теоретико-прикладному, так і в методичному плані.  
Важливе значення має вивчення процесів розвитку трудового 
потенціалу  і його конкурентоспроможності на рівні підприємства, що 
знайшло відображення в наукових дослідженнях учених ближнього 
зарубіжжя: Журавльова П.В., Нікітіної І.А., Одегова Ю.Г., Потьомкіна В.К., 
Рачек С.В., Хучек М. та інших.  Різні аспекти проблеми розвитку професійно-
кваліфікаційних, мотиваційних і інших характеристик працівників 
розглядаються в рамках концепції людського капіталу в роботах Беккера Г., 
Голдина С., Нордхауга О., Савіотті П., Шульца Т., тощо. Вагомий внесок у 
вивчення питань конкурентоспроможності людських ресурсів у цілому й 
персоналу окремо взятого підприємства внесли такі вітчизняні вчені як 
Богиня Д.П., Гришнова Е.А., Петюх В.М., Левченко О.М., Лібанова Э.М., 
Семикіна М.В., Никифоренко В.Г., Цимбал О., Фатхутдінов Р.А та інші. 
Разом з тим, не дивлячись на розмаїтість підходів до дослідження трудового 
потенціалу, практично не вивчений взаємозв'язок рівня розвитку складового 
трудового потенціалу працівників і їхньої конкурентоспроможності.  Тому, 
потреба в теоретичних дослідженнях і практичній розробці проблеми 
конкурентоспроможності працівників усе ще велика.  
Предметом дослідження виступають: теоретико-методологічні та 
практичні проблеми конкурентоспроможності персоналу організації. 
Об'єкт дослідження - конкурентоспроможність персоналу ІТ-компанії 
«Ciklum» як характеристика рівня розвитку його трудового потенціалу.   
Метою дослідження є: вдосконалення системи 
конкурентоспроможності персоналу ІТ- компанії. 
Наукові результати, що одержані автором і виносяться на захист, 
полягають у розробці нових концептуальних засад та обґрунтуванні 
прикладних рекомендацій з оцінювання конкурентоспроможності персоналу 
підприємств і використанні його результатів у менеджменті персоналу. 
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Методи дослідження: порівняльні, економічного аналізу, групувань, 
статистичні, анкетування, експертних оцінок (бальної оцінки, ранжирування, 
порівнянь). 
Інформаційною базою дослідження з'явилися нормативно-правові акти, 
праці вітчизняних і закордонних учених по проблемам розгляду та аналізу 
конкурентоспроможності персоналу і періодична література, дані про 
діяльність організації за три роки. 
Головними складовими отриманих результатів, є наступні положення:  
 у роботі визначена категорія «конкурентоспроможність 
персоналу»; 
 проведено аналіз конкурентоспроможності персоналу на 
прикладі IT-компанії  «Ciklum»; 
 визначено основні заходи щодо підвищення 
конкурентоспроможності персоналу IT-компанії. 
Виконана дипломна  робота орієнтована  на рішення найважливішої 
проблеми -  підвищення конкурентоспроможності людських ресурсів на 
мікрорівні, на основі  вдосконалення   конкурентоспроможності  персоналу 
IT-компанії. 
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ВИСНОВКИ 
 
В першому розділі випускної роботи ми розглянули теоретичні основи 
конкурентоздатності персоналу. Люди представляють конкурентне багатство 
підприємства, яке треба розвивати разом з іншими ресурсами, щоб досягти 
стратегічних цілей. Тільки на перетині трьох складових 
(конкурентоспроможні технології, конкурентоспроможні методи організації 
виробництва і праці, конкурентоспроможний персонал) можливо досягнення 
конкурентоспроможності підприємства в цілому, що, в свою чергу, є 
запорукою його ефективної роботи. 
В другому розділі ми аналізували діяльність ІТ-компанії «Ciklum» та 
систему конкурентоспроможності їх персоналу. 
Розглянули діяльність міжнародної компанії «Ciklum» (Циклум), що 
займається розробкою програмного забезпечення і аутсорсингом ІТ-послуг, в 
якій працює понад 3000 осіб. Центри розробки програмного забезпечення та 
філії компанії знаходяться в Данії, Швеції, Великобританії, Німеччини, 
Швейцарії та Нідерландах, Ізраїлі, Америці та центрами IT-розробки в 
великих містах України (Київ, Харків, Дніпропетровськ, Львів, Одеса та 
Вінниця), в Білорусі (Мінськ) і Пакистані (Лахор, Ісламабад). Компанія 
входить в п'ятірку найбільших ІТ компаній України, була заснована в 2002 
данцем Торбеном Майгаардом, штаб-квартира в Києві. 
Філія «Ciklum» в Одесі  започаткувала свою роботу у жовтні 2010 року. 
Бізнес-центр, який розташований за адресою, вул. Леха Качинського, 7 у БЦ 
«Ріальто». Програмісти працюють на трьох поверхах, кожен поверх офісу 
уособлює одну з 4-х стихій: повітря, вогонь, земля і вода. У 2010 році у  
бізнес-центрі працювало близько 35 осіб. За шість років колектив збільшився 
до 630 осіб. Загалом, ІТ - компанія «Ciklum» – компанія, яка активно 
розвивається, це підтверджено динамікою таких показників як 
рентабельність активів, коефіцієнти поточної ліквідності; коефіцієнти 
оборотності активів, обсяг наданих послуг, операційний дохід, вартість 
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основних фондів та нематеріальних активів. Те, що Фонд Джорджа Сороса 
інвестував в компанію «Ciklum» у 2015 р. – це  хороший знак для всього 
українського IT-бізнесу. Україна сьогодні є сильним гравцем на IT-ринку і 
прихід такого інвестора - це хороший сигнал для ринку в цілому. 
Для вирішення завдань з управління персоналом в Одеському офісі ІТ - 
компанії «Ciklum» створено службу персоналу, яка є самостійним 
структурним підрозділом та підпорядковується безпосередньо Адміністрації. 
Чисельність компанії активно зростала, відповідно до цього 
збільшилась і кількість співробітників відділів управління персоналом, 
кадрів та HR-відділу.  Як заявили в компанії, найближчим часом значних 
змін не очікується - штат будуть розширювати в міру необхідності, планів 
виходу на IPO немає в короткостроковій перспективі, але «Ciklum» постійно 
шукає нові технології і проекти. 
Вікова структура працівників у цілому характеризується перевагою 
осіб в активному працездатному віці над працівниками передпенсійного й 
пенсійного віку. З 2014 по 2015 рік, головним завданням компанії було 
утримати співробітників, незважаючи на кризу в Україні. Щоб не розгубити 
співробітників, компанія відкрила офіси в Польщі та Іспанії, придивляється 
до ринку в Румунії. Це робиться для співробітників, які стурбовані безпекою 
своїх близьких у зв'язку з конфліктами на Сході. Масштабних змін в 2016 
році керівництво Одеського офісу «Ciklum» не очікувало. 
Данні стану руху персоналу в компанії свідчать про певне збільшення 
середньооблікової чисельності персоналу. Коефіцієнти з вибуття та 
плинності кадрів, нижчі ніж коефіцієнти приймання на роботу. Коефіцієнти 
знаходяться  вище  межі допустимого рівня 3-5 %.  Треба зазначити, що 
підприємство веде облік причин фактичної плинності кадрів під час вихідної 
співбесіди з тими, хто звільняється за власним бажанням та іншими 
причинами плинності. За результатами роботи  Одеського офісу «Ciklum» за 
2016 рік ці причини можна розподілити таким чином: переїзд в інше місто -  
25%; незадоволеність заробітною платою – 23%; незадоволеність професією 
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–  15%; погані відносини  з безпосереднім керівником - 14%; невідповідність 
займаної посади – 14% та конфліктність у колективі –  9%. 
Але, незважаючи на досить високі зарплати, які програмісти 
отримують  в Україні, вони масово покидають країну. За останні 10 років 
зарплати в IT-бізнесу в цілому зросли в кілька разів і зараз наблизилися до 
межі, яка фактично говорить про те, що українські фахівці, український IT-
бізнес повинен представляти щось більше, пропонувати більше, ніж просто 
роботу і програмісти, які можуть робити більше, ніж програмісти в інших 
країнах. Щодо якості градації рівня заробітної плати: якщо це фахівці, які 
вже пропрацювали кілька років, то це від $2 тисяч в місяць (в перерахунку на 
гривні); фахівці, які працюють від 5 до 10 років, ці люди можуть отримувати 
від $3 тис. до $4 тисяч. Працівники більшості ІТ-компаній оформлені як 
приватні підприємці. 
В Одеському офісі «Ciklum» працює 630 розробників, об'єднаних в 
більш ніж 25 клієнтських команд розробників з США, Данії, Німеччини, 
Ізраїлю, Норвегії та Нідерландів. Середній розмір команди складає 7-10 осіб, 
і найбільша команда 40 осіб. Разом з тим, компанія розширюється і постійно 
набирає нових співробітників. 
Відкритий скандинавський стиль менеджменту, горизонтальна 
організаційна структура компанії і сама бізнес-модель створюють сильну 
основу для розвитку кожного співробітника. Навчання є стимулюючим 
фактором для співробітника: як невід'ємний атрибут кар'єрного просування, 
як складова частина корпоративної культури, як підвищення професійного 
рейтингу співробітників Компанії. 
Організація навчання персоналу перебуває в компетенції начальника 
служби персоналу компанії. Навчання персоналу проводиться за кількома 
напрямками в залежності від категорії персоналу: індивідуальне та групове 
навчання керівників; цільове навчання персоналу підрозділів та  підвищення 
кваліфікації фахівців. 
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Для підвищення кваліфікації співробітників в компанії «Ciklum» був 
створений Центр професійної підготовки. Його мета - підготувати молодих 
ІТ-фахівців, а також професійно розвивати існуючих співробітників, 
підвищувати їх компетенції. 
Тренінги та курси в компанії завершуються перевіркою (оцінкою) 
отриманих знань, а за успішне закінчення вручається диплом. При 
проведенні оцінки персоналу, в компанії, в першу чергу оцінюється 
«процесна зрілість» співробітника, тому що кожна людина має унікальний 
потенціал і здібності до розвитку. Тому оцінка відбувається  в комплексі: 
продуктивність співробітника за звітний період (оцінює керівник проекту);  
технічні і «процесні» знання (оцінює куратор, на думку керівників проектів); 
особистісні якості (оцінює куратор, після чого оцінка верифицируется 
ейчаром). Повну «формулу оцінки» працівника в «Ciklum» можна 
представити таким чином: 
«Продуктивність» + «знання / досвід» + «особистісні якості»       
Процес оцінки в «Ciklum» як і в більшості інших IT-компаній, 
формалізований. Отримані навички відзначаються у внутрішній 
інформаційній системі, для отримання справжнього досвіду в компанії 
існують спеціальні практикантскі програми, що дозволяють працювати в 
реальних проектах, а це дозволяє розподіляти співробітників по проектам з 
урахуванням їх найсвіжіших знань, які можна відразу застосувати на 
практиці.  
Щодо  формування кадрового резерву - є певний відсоток персоналу, які 
знаходяться в стані зміни проекту, цей період зміни проекту і вважається 
«кадровим резервом». 
Одеський офіс «Ciklum» постійно бере участь в освітніх проектах, 
конференціях, IT-кластері. У цих проектах компанія робить акцент на 
ознайомлення студентів, з принципами роботи «Ciklum». 
Для повного уявлення щодо функціонування системи 
конкурентоспроможності персоналу в компанії «Ciklum», нами проведено 
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соціологічне дослідження серед співробітників Одеського офісу.  Була 
розроблена анкета щодо факторів які впливають на комфортні умови роботи 
та розвитку в Компанії. Соціологічне дослідження було проведено в режимі 
он-лайн, анонімним анкетуванням, в якому прийняло участь 152 
співробітника офісу. За підсумками дослідження нами з’ясовано, що 
більшості респондентам подобається працювати в колективі; повну 
характеристику ділових якостей більшості членів колективу можуть дати 
майже половина  респондентів; щодо факторів, які впливають на комфортні 
умови роботи та розвитку в компанії «Ciklum», то найбільш важливими для 
комфортної роботи IT-спеціалістів є можливості вивчити нове, гарний 
колектив, цікаві задачі та незалежні проекти  
З проведеного аналізу серед персоналу Одеського офісу «Ciklum», нами 
виявлено позитивне відношення до системи розвитку в компанії, але є ряд 
недоліків, а саме: біля 40% персоналу не все задовольняє в роботі компанії; 
незадоволеність рівнем заробітної плати; не стабільність роботи; 
невдоволеність технічним оснащенням робочого місця; невдоволеність 
статусом  та іміджем компанії; лише 28% працівників відзначають 
ефективність мотиваційних програм. 
У третьому розділі ми проаналізували сучасний стан світових IT-
компаній щодо ефективності їх конкурентоспроможності на рівні Держава-
особистість. Розглянули прогнози розвитку ІТ-компаній до 2025 року. 
В рамках нашого дослідження ми пропонуємо компанії «Ciklum» 
впровадити автоматизовану систему попереднього відбору персоналу в 
компанію, як фактор вдосконалення конкурентоспроможності персоналу. В 
результаті використання даної методики відбору в компанії, на наш погляд,  
вдасться досить виразно виявити та оцінити фактичний рівень професійної 
підготовки, соціально-психологічний рівень претендента і відповідність його 
пропонованої посади. Загалом дана методика дає можливість встановити 
узагальнену кількісну характеристику кандидата та при цьому буде суттєво 
скорочений час на відбір персоналу. 
101 
 
В умовах гострої конкуренції ІТ-компаніям важливо не тільки 
залучати, а й утримувати найкращі кадри. Нами зроблено пропозиції щодо 
підвищення лояльності персоналу «Ciklum», як чинник їх 
конкурентоздатності. Підвищення лояльності в «Ciklum», ми вважаємо, 
наступними кроками: 
- залучення персоналу в рішення бізнес задач («Фабрика ідей»); 
- стимулювання авторів кращих ідей:  
 грошова винагорода виражається у виплаті премії, розмір якої 
корелює з очікуваним для компанії економічним ефектом від 
запропонованої ініціативи;  
 в нематеріальному заохоченні може реалізуватися цілий 
комплекс HR-заходів: 
1. спрямовані на створення змагальної атмосфери; 
                                2. забезпечення співробітнику визнання в колективі. 
- Оцінка рівня залученості персоналу від 0% до 100%  або у вигляді 
оцінного коефіцієнта k в діапазоні від  -1 до 1; 
- Вдосконалення мотивації ІТ-співробітників:  
 введення змінної складової в заробітну плату: (бонус по 
закінченні проектів або щомісячна премія за якісну і активну роботу: 
від 5% до 40% фіксованої зарплати); 
 вдосконалення соціального пакету: 
-    компенсація мобільного зв'язку; 
- дуже важливі для даної категорії фахівців обіди, що 
доставляються в офіс; 
- службовий ноутбук і оплачуваний компанією домашній 
Інтернет; 
- повністю або часткова компенсація спеціалізованого IT-
навчання: отримання професійних сертифікатів, проходження курсів 
підвищення кваліфікації; 
- можливість вибирати графік роботи; 
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 створення комфортних умов праці для IT-персоналу: важливо 
приділити особливу увагу кліматичних установок в IT-офісі;для IT-
фахівців  
звукоізоляція - важлива умова комфорту; 
 якісні монітори. 
- розробити програму  горизонтальної ротації (можливість 
переходу співробітника з проекту в проект в рамках компанії, а також 
територіально - з філії у філію на 3-4 тижня, щоб відчути себе на 
новому місці, в новій обстановці). 
 
Наведені заходи, на наш погляд, сприятиму підвищенню залученості  та 
відповідальності персоналу навіть при виконанні найскладніших завдань; 
зроблять більш ефективний розвиток бізнесу; підвищиться лояльність 
персоналу; відбудеться зменшення плинності; буде збільшення 
продуктивності праці, кар’єрне зростання, задоволеність працею та 
відбудеться покращення мікроклімату в колективі. І все це вплине на імідж 
роботодавця, конкурентоспроможність персоналу та загалом на 
конкурентоспроможність компанії. 
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